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RAZVOJ KONCEPTA LASTNIŠTVA ZAPOSLENIH V SODOBNEM SVETU
Razvoj organizacijske teorije in prakse podjetij je odgovor na zahteve in potrebe, ki jih pred podjetja postavlja vsakokratno gospodarsko, tehnološko, socialno in kulturno okolje.

Na prelomu stoletja sta razvoj transportnih možnosti in telekomunikacij razširila tržno okolje podjetij in nastopila je doba velikoserijske pro​izvodnje in masovne distribucije, zlasti v ZDA. Ta proizvodnja je zahtevala nov tip delavca, mezdnega delavca. Od njega se je zahtevalo točno izvajanje navodil in čim večji učinek. Razvoj izdelkov, tehnološka ureditev, proizvodna orodja, so bili v rokah lastnikov, menedžerjev in nad​zornikov. Oče znanstvene organizacije F. W. Taylor je zapisal, da je potrebno vse miselno delo umakniti iz proizvodne hale in ga združiti v planskih in tehnoloških oddelkih. Zamenljivost sestavin izdelka, ki je osnovna lastnost velikoserijske proizvodnje, se je prenesla tudi na zamenljivost in nadomestljivost delavcev. Kvalificiran delavec je bil prej breme kot pa prednost družbe, saj je bila njegova nadomestitev draga in dolgotrajna. Iz tega časa lahko beremo zapis, da je morala Fordova tovarna Highland Park najeti na leto neverjetnih 54.000 ljudi, da je zadrževala povprečno število zaposlenih na 13.000.1 Pa vendar je bil storjen velik korak naprej, produktivnost je narasla in tisoči so dobili delo.

Položaj delavca in zaposlenih v tem času označujejo naslednja pra​vila:

· delo mora biti definirano karseda ozko,

· delavci potrebujejo neposredno kontrolo,

· mezda je odvisna od njegovega individualnega učinka na delov​nem mestu. 

Iz tega položaja sledi tudi odnos menedžer - delavec, ki ga označujejo pojmi: mi - oni, moj šef, moje delo. Naloge menedžerjev so bile: planiranje, organiziranje, motiviranje in kontroliranje.

Ta prepad med »vi» in «mi» je pos​tal ovira za naraščanje produktiv​nosti, kakovosti, odzivnosti in konku​ren​čnosti, saj so zaposleni delali le tako in toliko, kolikor je bilo programirano. Prepad so zmanjševala različna organizacijska dognanja, izkušnje in teorije kot so human relation, human resouces, teorija Z, vodenje s pomočjo ciljev, vse do najnovejših spoznanj in napotkov T. Petersa v knjigah »In Search of Exellence« in »Thriving on Chaos«. Globalizacija svetovne trgovine, ki so jo omogočili razvoj informatizacije, komunikacij in logistike, zlasti pa prodor japonskih proizvodov visoke kakovosti, relativno nizke cene in velike inventivnosti, je postavila pred podjetja dve temeljni zahtevi za konkurenčnost in preživetje:

· kakovost izdelkov in storitev,

· inoviranje izdelkov in storitev v smislu kako izdelovati bolje in hitreje, z manjšimi stroški, kako uvajati nove tehnologije, materiale in postopke in kako vgraditi v izdelke več vrednosti za kupca.

Tema dvema zahtevama pa podjetje z miselno in dejansko razmejitvijo na »mi« in »vi« niso bila kos.

Tehnike celovitega obvladovanja kakovosti (TQM), so sicer vklju​čevale več ljudi v poslovni pro​ces, vendar je še vedno ostalo odprto in nerešeno osnovno vprašanje, to je identifikacija zaposlenih s podjetjem in s tem tudi osnovni vzrok in motiv za vključevanje zaposlenih v prizade​vanja za uspešnost podjetja.

Nuja in praksa uspešnih podjetij je pokazala pot naprej. Zaposleni mo​rajo imeti od uspeha celotnega podjetja tudi sami korist, saj so ga omogočili s svojim vključevanjem. Sis​temi nagrajevanja se niso več omejevali le na individualno delo, ampak na uspeh oddelka in celotnega podjetja. Razvili so se sistemi raznih bonusov npr. »gain sharinga« in »profit sharinga« in tudi » stock options« - solastništva podjetij s strani zaposlenih.2
Primeri proizvodnih kooperativ, ki so v 100-odstotni lasti zaposlenih, so dokazovali, da je tudi popolno lastništvo zaposlenih lahko gospodarsko učinkovito.

Oživitev ideje o solastništvu za​poslenih je v predpostavki, da bodo menedžerji in ostali zaposleni, kot solastniki dela podjetja, delovali kot aktivni lastniki in kot podjetniki, delili uspeh in prevzemali rizike. S podjetjem so kot zaposleni in kot solastniki v dvojnem odnosu. V primeru uspeš​nega delovanja podjetja imajo kot zaposleni zagotovljeno delo in plačo, hkrati pa jim raste vrednost podjetja in s tem tudi njihov lastniški delež, ki ga lahko v primeru potrebe spremenijo v gotovino. Obratno pa, če podjetje ni uspešno, izgubijo zaposlitev in svojo naložbo. NCEO (National Center for Employee Ownership) navaja iz​sledke svoje raziskave iz leta 1990. Če zaposleni Američan zasluži 20.000 $ letno, bi hkrati na osnovi lastništva delnic po načrtu ESOP (Employee Stock Ownership Plan) v desetih letih v povprečju akumuliral še dodatnih 31.000 $.3
Vendar je solastništvo podjetja le temelj, gola gospodarska osnova, ki potrebuje svojo nadgradnjo v smislu ustrezne podjetniške kulture, decentralizirane organizacije, informacij, komunikacij in usposabljanja. Šele celovit koncept sprosti ustvarjalne potenciale in sodelovanje zaposlenih. To pa je osnova za inovativna, fleksibilna in hitro odzivna podjetja, ki kljubujejo hitro se spreminjajočemu okolju. Zaposleni v takšnem podjetju niso več mezdni delavci, strogo specializirani in hitro nadomestljivi izvajalci navodil, pač pa se preoblikujejo v soustvarjalce idej in odločitev v krogu svojih znanj ter so usmerjeni v uspeh celotnega podjetja. V podjetju se poraja nova podjetniška kultura, v kateri se zaposleni vedejo kot lastniki-podjetniki, ki uživajo koristi skupnega uspeha in nosijo posledice poslovnih rizikov. Prav notranji lastniki - menedžerji in zaposleni so tisti aktivni lastniki, katerih prizadevanja so najbolj relevantna za uspešnost podjetja.

D. Ellerman uporablja metaforo konjskih dirk.4  Pasivni lastniki imajo velik motiv, da zmaga konj, na katerega so stavili, vendar ta motiv nima z rezultatom dirke nič opraviti. Aktivni lastniki pa so podobni tistim, ki so stavili na konja, s katerim sami tekmujejo. Njihov motiv in napori imajo dejanski vpliv na izid dirke.
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